Hybrid fremtid .... |
arbeidsmilj@ og kultur




Vi er ute av Korona, gikk inn i beredskap med ufred i Europa og innividere endringsterreng

1 2020 og 2021: Forankringsarbeid- prossess «Nye Normaler» med anbefalinger og oppsummeringer og evalueringer som
er fort inn i virksomhetsprosesser pa alle niva.

Vi tenker na at vi er «<Normalisert»- i den grad at:

- Vi ser at nye hverdagslige manstre har satt seg
- Vi har satt ut kurs for 2026

- Vi har med oss erfaringer som ma brukes
- Vi har nye bekymringer og utfordringer som ma lases

Organisasjonsevaluering hast

2022



Muligheter, Dilemma, Lasninger

Overordnet sammendrag av 60 sider ramateriale:

positiv konstruktiv nerve - lite problematisering
«vi er i nuet» - videre diskusjoner og a «holde fast» pa fremtiden
vi er ulike- det som er merverdi for noen, kan bli en ulempe for andre

stor «xomsorg/lojalitet» for samfunnsoppdrag og hverandre - ogsa ledere.




NEW WAY

]

OLD WAY |

Erfaring  Bekymring
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Hva er vare vurderinger sa langt:

Hvordan na Trusler for & H\éa betyr

malbildet? o o endringer i

na malbildet? CSAMVaRry?

Fleksibilitet fungerer bra, men blir fort individuelt Ulike meninger og bredde i innspill.
fokus.

@nske om bade hard styring og full autonomi.
Ulikheter betyr ulike ordninger, men krever

Kerneholdning i bunn, Fast oppmagte for a sikre tilharighet, samarbeid,

faglige diskusjoner og sosialt fellesskap.
Valgfrihet kan gi effektivitet, men kan veere trussel
for nye ideer, utvikling, leering, samhold og
identitet. @nsker om bade mix av faste plasser og frie
kontorplasser. Faste plasser. Feile plasser. Andre
plasser. Nye plasser. Mer plasser.

Det «spontane» ma planlegges mer enn far.

Tilpasning, omstilling og digitalisering ma
omfavnes.
Har ikke omgivelser tilrettelagt for «hybriditet»:

Fokus pa at medarbeidere opplever :
mateplasser, materom, multirom, teamsoner

arbeidsfellesskap og arbeidsmilj@

MEN ALLE ER ENIGE | AT VI TRENGER HVERANDRE




Forelgpige konklusjonselementer

* Ingen skal bli palagt a jobbe hjemmefra - ingen kan kreve a jobbe hjemmefra

Vi skal fortsatt ha fokus pa a bygge grunnmur for kultur, samhold og identitet

Kontorfellesskap er «<home-base» - det er der vi vil utvikle vart arbeidsliv.

Virksomhetens behov og den enkeltes gnsker er ikke alltid sammenfallende

Et lag er mer enn summen av gode enkeltspillere. Et lag vinner ikke en eneste kamp
dersom enkeltspillerne bare viser sine ferdigheter i hver sine hager.

Effekter pa kort og lang sikt er ikke alltid de samme

« Vivil fortsatt ha hgye terskler for a «sementere» ordninger,

(men vi skal tilplikte oss iht ny hjemmekontorforskrift)




Fra: Na
Til: Dit

Vier i omstilling og “digital transformasjon”.
Ledelse endres.

Morgensdagens kompetansebehov ma
dekkes.

Linjebehov versus behov til tverrgaende

utvikling? Andre innsatsmetoder?

Hvordan sikrer vi a bygge identitet,
samhold, relasjoner og leirbal?

Foto:



Hva sier forskning om «nytt arbeidsliv»?

«Det virka under Corona» !! - Men obs for fremtiden:

Sentrale spgrsmal man ma stille seg: Hvordan pavirkes arbeidsmiljget/arbeidet

Blir arbeidsmiljget pa hjemmekontoret tatti betraktning, prioritertog kartlagt?

» Jobbkrav: Nye oppgaver og arbeidsmater, gkt kompleksitet, gkt antall oppgaver?
» Tar man pauser, jobber man for lenge?
. Rolleklarhet, rollekonflikt — vet alle hva de skal gjgre og hvordan?
Hva er | Sp|||'? . Autonomi, fleksibilitet, selvledelse: krav eller ressurs?
. Hvordan utgve ledelse?
. Rettferdig (oganisatorisk rettferdighet)
. Bemyndigende
» Stpttende
» Tillitshasert (men ikke laissez-faire)
. Sosial interaksjon
. Klarer man a gi og oppsgke ngdvendig stette og hjelp?
. Arenaer for kontakt — bade faglig og sosialt

Egnethet

#  Hvordan bgr ledere i samarbeid med de ansatte sikre et godt og utviklende
arbeidsmiljg pa hjemmekontoret som grunnlag for godt arbeid og god produksjon?

Frivillig-
het




STAMI sier..

Hva er egentlig en hybrid arbeidssituasjon?

i Konsentrasjonskrevende arbeid
M Digitale moter

U Fysiske mater

U Fysiske arbeidsmgter

U Sosiale settinger




Utvikling & Hverdagsinnovasjon

Rekruttering — beholde kompetanse

Jobb-Fritidbalanse

«Blindsoner» og kunnskapshull

Vi teerer pa Relasjonskapital
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Saekelys pa relasjonell kapital og tillit CALM

IT'S THE

NEW
NORMAL

Tillit er relasjonelt og bygges gradvis over tid giennom tillitsskapende handlinger.
Fleksibilitet, omstillingsevne og innovasjonskraft bestilles ikke......

Bedriftsdemokrati og morgendagens ledelse
DIALOG, SAMHANDLINGSM@NSTRE, ARBEIDSMETODIKK ..- skape avhengigheter!

No Quick Fix krever a ikke «snu» for tidlig, a terre a la talenter slippe lgs og ha
modighet til a bryte opplevde barrierer.
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Arbeidsmiljo &
Kultur

Samarbeidskonferansen 1.9.22

v/ Mette Odegard
organisasjonsradgiver

AKTIMEDHelse




BEVISSTHET VS UBEVISST

DET UBEVISSTE GJOR NOE MED
DEG,

DET BEVISSTE KAN DU GJORE
NOE MED!

AKTIMEDHelse



Har man et godt arbeidsmiljo og sunn

kultur vil det virke positivt inn pa bade

helse, motivasjon og sykefravaer blant
ansatte,

men ogsa pa produktivitet og resultater
1 virksomheter og kostnader for
samfunnet.

AKTIMEDHelse



MEN HVORDAN FA TIL DETTE?

22027

AKTIMEDHelse



ARBEIDSMILJO

Stami sin definisjon av arbeidsmiljo:

Arbeidsmiljo handler om arbeidet, altsa forst og fremst
om det vi gjor pa jobben.

*Arbeidsmiljo er knyttet til hvordan man organiserer, planlegger og gjennomferer arbeidet-

SAMMEN!
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AKTIMEDHelse



EN HOVEDUTFORDRINGEN I
ARBEIDSMILJOET .......

FOLKA

Den subjektive komponenten

«Pa deg selv kjenner du ingen andre»

AKTIMEDHelse



Reaksjoner, tanker,
falelser (ustabile)
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AKTIMEDHelse



AKTIM

Organisasjonens isfjell

Synllg *Struktur
*Systemer %
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DEN NYE NORMALEN......SORRY, ASS!
MYTEN OM RASJONALITET

Den tenkende hjernen
(yngst)

Executive State
Prefrontal Lobes
What can | learn from this?

Emotional State
Limbic System
Am | loved? /bearbeide fglelser

Survival State
Brain Stem Den eldste delen av

Am | safe? hjernen var/sansehjernen



HVA ER VIKTIG FOR OSS?

Russisk- Amerikansk psykolog Maslow, Behovsteorien fra 1943

Selv-

realisering
Personlig, andelig

Anerkjennelse
Selvaktelse, status

Sosiale behov
Tilharighet, kjeerlighet

Trygghetsbehov
Sikkerhet, beskyttelse
Fysiologiske behov
Sult, torste, sovn osv.

AKTIMEDHcelse



RELASJONSKAPITAL
ER DET VIKTIGSTE FOR
OSS!

Det dypeste behovet i menneskets natur er a
fole seqg trygg og verdsatt i en gruppe.

Det bygger motivasjon a fgle seg verdsatt og
kienne pa tilharighet.

Trygge ansatte far ringvirkning i form av et
godt arbeidsmiljg, gkt produktivitet og lavere
sykefraveer.

AKTIMEDHelse
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GRUPPEPSYKOLOGISK TRYGGHET

“en felles oppfatning blant medlemmene om at det er trygt a ta
mellommenneskelige sjanser 1 gruppen, og at ingen vil ydmyke,
avvise eller

straffe noen av de andre for a si det de mener 1 gruppen”

Amy Edmundson
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HVA HOLDER OSS TILBAKE?

FRYKTEN FOR
= A ikke vere god nok

= A bli avvist av flokken- ikke hgre til

= A ikke bli likt av de andre

= A fole seg hjelpelas, svak eller dum

= A miste kontroll, ikke ha oversikt, ikke vite

AKTIMEDHelse



PSYKOLOGISKE TRYGGHETEN I
PRAKSIS

Er vi gode pa a verdsette og akseptere hverandres bidrag?
Sgker vi a forsta hverandres perspektiver?

Kan vi i vart team si det vi mener?

Kan vi komme med nye ideer og innspill?

Tor vi 4 stille de "dumme” sparsmal dersom vi lurer pa noe?
Kan vi i vart team diskutere vanskelige sparsmal?

Kan vi dele feil vi har gjort med de andre i teamet?

Vager vi a gi hverandre konstruktive tilbakemeldinger?

TRYGGHET SKAPER SAMARBEID!

AKTIMEDHelse



Slutningsstigen

Husk! Du kun har deler av bildet.
HVA ER DET DU IKKE SER?

AKTIMEDHelse

Verdier
Personlighet
Kompetanse
0q erfanng

LT

4 Vi bestemmer oss for a

handle

Vi trekker konklusjoner

Vi tolker
inntrykkene

Vi velger noen inntrykk



INDRE MOTIVASJON

o Den indre motivasjon er
motivasjonensenergien som
ligger i selve arbeidsutforselen.

o Denne motivasjonen gir bade
energi, og engaSJement 0g er
helsefremmende!

o Mine arbeidsoppgaver er i seg
selv en viktig drivkraft for meg.

AKTIMEDHelse



MEN DEN INDRE MOTIVASJON KOMMER
IKKE AV SEG SELV......

DEN ER AVHENGIG AV YTRE KILDER, OG HENGER TETT
SAMMEN MED BEHOVET VART FOR.....

TILHORIGHET
MESTRING
AUTONOMI

Derfor er DU ekstra viktig....

AKTIMEDHelse



DU UTGJOYR EN FORSKJELL I MOTE
MED ANDRE.....ALLTID!

AKTIMEDHelse



ANERKJENNELSE

Forskningen forteller oss at mennesker som opplever
anerkjennelse yter mer, er mer lojale, mer kreative,

og de har det mer goy pa jobben. ﬂ'
S

AKTIMEDHelse



FA GULL UT AV FOLKA DINE

Nar blir vi pa vart beste?

En gruppe fikk lest hva fire kollegaer sa om
de nar de var pa sitt beste.

= Sa fikk de en kreativ oppgave de skulle lgse;

= | kontrollgruppen som ikke leste noe, laste
21% oppgaven

l = ] Gruppen som fikk lest opp “sitt beste jeg”
laste 51% oppgaven — 30 % MER

Ref. Daniel Cable

AKTIMEDHel<e HAR VI RAD TIL A LA VARE?



AKTIMEDHelse

o DEN RELASJONELLE
KAPITALEN ER DEN
MEST DYREBARE!

oSA HVA ER DITT BIDRAG
TIL BALET OG TIL GODT
SAMARBEIDET PA DIN
ARBEIDSPLASS?



